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Streszczenie: Zbadano poziom posiadanych kompetencji przez studentów Wydziału Nauk Ekonomicz-
nych i Prawnych UPH w Siedlcach, uczestniczących w programie stażowym, dofinansowanym ze środ-
ków Europejskiego Funduszy Społecznego w roku 2016. Stwierdzono wyraźny wzrost kompetencji 
twardych, takich jak znajomość rynku międzynarodowego, obsługa programów specjalistycznych oraz 
znajomość rynku krajowego. Zaobserwowano wzrost umiejętności komunikacyjnych, umiejętności  
w zakresie pracy zespołowej, umiejętności przedsiębiorczych oraz podejmowania inicjatyw usprawniają-
cych i rozwijających organizację. Efektem programu stażowego było zatrudnienie lub złożenie przez 
pracodawców propozycji zatrudnienia zaraz po zakończeniu stażu dla ponad 20% stażystów.  
Słowa kluczowe: staż, kompetencje, Europejski Fundusz Społeczny  
 
Abstract: The level of competence held by the students of the Faculty of Economic and Legal Sciences 
of the UPH in Siedlce, who participated in the traineeship programme co-financed by the European Social 
Fund in 2016, was examined. There was an observed increase in hard competencies such as knowledge of 
the international market and specialist programmes and knowledge of the domestic market. There was an 
increase of communication skills, teamwork skills, entrepreneurial skills, and initiatives to streamline and 
develop the organization. As a result of the traineeship programme, there were employment or employment 
offers by employers after completion of the placement for more than 20% of trainees. 





Dynamicznie zmieniająca się sytuacja na rynku pracy wymusza na praco-
dawcach, pracobiorcach oraz jednostkach kształcących konieczność przewidywa-
nia i bieżącego dostosowywania się do wymagań jakie stawia otoczenie. Zadanie 
to jest trudne w realizacji bez odpowiedniej preparacji i właściwych analiz. Realizacja 
dobrze zaprojektowanych projektów stażowych daje szansę wszystkim zaintereso-
wanym korzystnie zaadaptować się w nowej koniunkturze.  
Projekty stażowe realizowane są od wielu lat na polskim i europejskim rynku 
pracy. Ich powodzenie i wieloaspektowe zyski uwarunkowane są jakością projektu. 
Oznacza to, iż uczestnicy działania winni być zainteresowani i odpowiednio zmoty-
wowani do realizacji przedsięwzięcia stażowego. Jednoznaczne określenie co skła-
da się na zyski wszystkich uczestników trudno jest określić ponieważ sytuacja  
rynkowa bardzo szybko weryfikuje czy projekt uwzględnił kluczowe oczekiwania 
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stron. Oznacza to, iż projekt stażowy zależny jest od wielu zmiennych, których 
wartość dla każdej ze stron może być różna i niestety nie jest zobiektywizowana.  
W projekcie Wyspecjalizowane staże dla studentów kierunku Zarządzanie 
Uniwersytetu Przyrodniczo-Humanistycznego w Siedlcach udało się połączyć inte-
resy wszystkich stron. Wynika z tego, że zarówno pracodawcy, studenci, Uczelnia 
(jako jednostka realizująca) jak i Narodowe Centrum Badań i Rozwoju (jako jed-
nostka pośrednicząca w realizacji projektu finansowanego z Europejskiego Fundu-
szu Społecznego) mogą mówić o zyskach. Ciekawym jest również fakt, iż benefi-
cjentem takiego projektu może być region. Albowiem mimo, iż nie dotyczy on bez-
pośrednio rozwoju regionalnego to wzmocnienie pozycji stron projektu ma wpływ 




Słowo kompetencja pochodzi z łacińskiego słowa "competentia", które 
oznacza odpowiedniość, zgodność. Pod względem etymologicznym, kompetencje 
to zakres uprawnień osoby do realizacji określonych działań. Pionierem badań nad 
kompetencjami był amerykański psycholog David McClelland, który prowadził ba-
dania wśród swoich absolwentów, dotyczące ich kariery zawodowej1.  
Kompetencje są terminem wielowymiarowym, różnorodnie definiowanym  
w literaturze przedmiotu. Pierwsza z definicji, zaproponowana przez R. Boyatzisa, 
określa kompetencje jako potencjał istniejący w człowieku, który prowadzi do za-
chowania, przyczyniającego sie do zaspokojenia wymagań na danym stanowisku 
pracy2. Najprostszym ujęciem terminu kompetencje jest wszystko, co dana osoba 
wie, rozumie i potrafi wykonać odpowiednio do sytuacji3.  
Kompetencje określane są również jako miara ilościowa wartości pracowni-
ka dla firmy4. Powinny być więc traktowane jako zasoby wyższego rzędu dla każ-
dego przedsiębiorstwa5.  
Unia Europejska przyjęła ideę Kompetencji Kluczowych, rozumianych jako 
połączenie wiedzy, umiejętności i postaw odpowiednich do sytuacji. Ustanowiono 
następujące kompetencje kluczowe6: 
1) porozumiewanie się w języku ojczystym,  
2) porozumiewanie się w językach obcych,  
3) kompetencje matematyczne i naukowo-techniczne,  
4) kompetencje informatyczne,  
5) umiejętność uczenia się,  
6) kompetencje społeczne i obywatelskie,  
7) inicjatywność i przedsiębiorczość,  
8) świadomość i ekspresja kulturalna.  
                                                          
1 Jeruszka U. (2016): Kompetencje. Aspekty teoretyczne i praktyczne. Difin, Warszawa, s. 15.  
2 Armstrong R. (2005): Zarządzanie zasobami ludzkimi. Wyd. III poprawione. Oficyna Ekonomiczna, 
Kraków, s. 241.  
3 Marszałek A. (2005): Doskonalenie kluczowych kompetencji. E-mentor, nr 3/40, s. 67.  
4 Jarosiewicz H. (2016): Rozwój w kierunku kompetencji, [w:] Zawód czy kompetencje. Red. Drabik- 
-Podgórna V., M. Podgórny. Wyd. Adam Marszałek, Toruń,  s. 77.  
5 Urbanek G. (2001): Kompetencje a wartość przedsiębiorstwa. Oficyna a Wolter Kluwer bussines. 
Warszawa, s. 34 
6 Podgórny M. (2016): Zarządzanie wiedzą jako proces sprzyjajacy doskonaleniu kompetencji,  
[w:] Zawód czy kompetencje. Red. V. Drabik-Podgórna, M. Podgórny. Wyd. Adam Marszałek, s. 156.   
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 Termin kompetencje stosuje sie do określenia: 
– umiejętności miękkich (kompetencje behawioralne), które określają jak 
pracownicy maja sie zachować by dobrze wykonywać swoją pracę,  
– umiejętności twardych (kompetencje funkcjonalne), które informują o wie-
dzy, jaka pracownicy muszą posiadać by dobrze wykonywać swoją pracę.  
 
Kompetencje pracownicze rozumiane jako przydatność pracownika do wy-
konywania na stanowisku pracy tego co potrzebne, można opisać używając trzech 
atrybutów: umiejętności, zdolności intelektualnych i postaw7. Kompetentny pra-
cownik potrafi posiadaną wiedzę wykorzystać w praktycznym działaniu, czemu 
sprzyjają predyspozycje osobowościowe oraz doświadczenie życiowe i zawodo-
we8. W takim znaczeniu, kompetencje można utożsamiać z mądrością9.   
 
Cel, materiał badawczy i metodyka badań 
 
 Celem badań było określenie posiadanych przez studentów Wydziału 
Nauk Ekonomicznych i Prawnych kompetencji przed rozpoczęciem i po zakończe-
niu programu stażowego. Materiał badawczy pochodzi z danych uzyskanych  
w ramach programu „Wyspecjalizowane staże dla studentów kierunku Zarządza-
nie Uniwersytetu Przyrodniczo-Humanistycznego w Siedlcach”, realizowanego 
przez Uniwersytet Przyrodniczo-Humanistyczny w Siedlcach na podstawie umowy 
dofinansowania nr POWR-03.01.00-00-S229/15 w ramach Programu Operacyjne-
go Wiedza Edukacja Rozwój, Oś priorytetowa III. Szkolnictwo wyższe dla gospo-
darki i rozwoju.  
 Materiałem badawczym były dane dotyczące 76 studentów, którzy 
uczestniczyli w stażach w okresie od 1.07.2016 - 2.01.2017. Staże realizowane 
były w przedsiębiorstwach prywatnych, jednostkach samorządu terytorialnego oraz 
jednostkach administracji państwowej. Każdy stażysta zrealizował 360 godzin 
stażu, po 120 godzin w miesiącu. W ramach badań kompetencyjnych przygotowa-
no formularz ankiety oraz przeprowadzono badania ankietowe na początku rozpo-
częcia stażu i zaraz po jego zakończeniu. Pytania zawarte w ankiecie zostały 
przedstawione w tabeli 1.  
 Każde pytanie posiadało 5 możliwych wariantów odpowiedzi, w skali 1-5 
(1 - bardzo słabo; 2 - słabo; 3 - średnio; 4 - dobrze; 5 - bardzo dobrze). Badani 
wypełnili jednakowe ankiety w momencie rozpoczęcia i na zakończenie stażu.  
 Materiał badawczy został opracowany statystycznie. Określono wartości 
średnie badanej cechy (ẍ), odchylenie standardowe (SD) oraz współczynnik 
zmienności (CV).    
                                                          
7 Jabłoński M. (2009): Kompetencje pracownicze w organizacji uczącej się. Wyd. C.H. Beck, Warszawa, 
s. 84.  
8 Walkowiak R. (2007): Zarządzanie zasobami ludzkimi. TNOiK, Toruń, s. 20.  
9 Szarek S.: Mądrość jako czynnik warunkujący podejmowanie optymalnych decyzji w warunkach niepew-
ności. Zeszyty Naukowe UPH  w Siedlcach, Nr 88 Seria: Administracja i Zarządzanie. Siedlce,  2011. 
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Tabela 1. Wykaz pytań zawartych w kwestionariuszu ankiety do badania poziomu kompetencji 





Wiedza i umiejętności „twarde” (WUT) 
WUT1 Wiedzę z zakresu zarządzania organizacją 
WUT2 Umiejętności organizatorskie 
WUT3 Wiedza nt. rynku krajowego 
WUT4 Wiedza nt. rynków międzynarodowych 
WUT5 Umiejętność działania zgodnie ze strategią organizacji 
WUT6 Umiejętność planowania pracy 
WUT7 Umiejętność organizowania pracy własnej 
WUT8 Umiejętność w zakresie skutecznego realizowania powierzonych zada 
WUT9 Umiejętność obsługi programów typu WORD, EXEL, Power Point 
WUT10 Umiejętność obsługi programów specjalistycznych  
Umiejętności komunikacyjne (UK) 
UK1 Umiejętność w zakresie komunikowania w zespole 
UK2 
Umiejętność tworzenia odpowiednich pism, dokumentów, analiz  
i prezentacji służbowych i w zakresie pracy zespołowej 
UK3 Umiejętność komunikacji z przełożonym 
UK4 Umiejętność komunikacji z klientem 
UK5 Umiejętność rozwiazywania konfliktów 
Umiejętności pracy zespołowej (UPZ) 
UPZ1 
Umiejętność rozwiązywania problemów pojawiających się  
przy realizacji powierzonych zadań 
UPZ2 Umiejętność dostrzegania procesów zachodzących w organizacji 
UPZ3 Umiejętności w zakresie pracy zespołowej 
UPZ4 Umiejętność wyznaczania i realizowania zadań priorytetowych 
Umiejętności przedsiębiorcze (Uprz) 
Uprz1 Umiejętność działania przedsiębiorczego 
Uprz2 Chęć do podejmowania inicjatyw usprawniających i rozwijających organizację 
Uprz3 Skuteczność w realizowaniu inicjatyw rozwijających organizację 
Uprz4 Poziom odpowiedzialności za powierzone zadania 
 
Źródło: Opracowanie własne. 
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Wyniki badań 
 
Średnia wartość poziomu kompetencji w badanej zbiorowości na moment 
rozpoczęcia stażu wyniosła 3,17. W momencie zakończenia stażu wartość ta 
zwiększyła się do 4,43, co oznacza wzrost o prawie 40% (tab. 1). W momencie 
rozpoczęcia stażu, stażyści najwyżej ocenili swoje umiejętności komunikacyjne 
(UK). Na uwagę zasługuje fakt, że w momencie zakończenia stażu najwyższy 
wzrost zaobserwowano w zakresie umiejętności pracy zespołowej. Wynika to  
z faktu, że w trakcie odbywania stażu większość stażystów miała swojego opieku-
na, co wymuszało konieczność dostosowania się do warunków miejsca pracy,  
a w szczególności do pracy w zespole.  
Wartość pozostałych kompetencji, takich jak umiejętności przedsiębiorcze 
(Uprz) i umiejętności komunikacyjne, uległa najmniejszemu zwiększeniu.  
 
Tabela 2. Średnie wartości poziomu kompetencji dla poszczególnych grup kompetencyjnych  




Bilans początkowy Bilans końcowy 
Przyrost (%) 
ẍ SD CV (%) ẍ SD CV (%) 
WUT 3,13 0,90 28,75 4,41 0,70 15,9 40,89 
UK 3,24 0,78 24,07 4,46 0,62 13,8 37,89 
UPZ 3,16 0,77 24,53 4,46 0,57 12,7 41,35 
Uprz 3,19 0,84 26,34 4,40 0,62 14,0 38,18 
Średnia 3,17 0,84 26,65 4,43 0,6 14,6 39,83 
 
Źródło: Opracowanie własne na podstawie wyników ankiet. 
 
 
Analizując poziom wzrostu posiadanych po stażu kompetencji należy 
stwierdzić, że stażyści nabyli największą wiedzę w zakresie znajomości rynku mię-
dzynarodowego (WUT4), obsługi programów specjalistycznych (WUT10) oraz 
znajomości rynku zagranicznego (WUT3). Oznacza to, że w trakcie odbywania 
stażu studenci/absolwenci wykonywali ważne zadania z punktu widzenia przed-
siębiorstwa, oraz mieli dostęp do programów specjalistycznych, dedykowanych dla 
danej branży.  
W dalszej kolejności stażyści podwyższyli posiadane umiejętności komuni-
kacyjne, poprzez tworzenie odpowiednich pism, dokumentów, analiz i prezentacji 
służbowych i w zakresie pracy zespołowej (UK2). W znacznym stopniu podwyż-
szyli również umiejętności przedsiębiorcze w zakresie podejmowania inicjatyw 
usprawniających i rozwijających organizację (Uprz2) oraz skuteczność w realizo-
waniu inicjatyw rozwijających organizację (Uprz3).  
Na uwagę zasługuje również wzrost Umiejętności rozwiazywania konfliktów 
(UK5), umiejętność działania przedsiębiorczego (Uprz1), umiejętność komunikacji 
z klientem (UK4) oraz umiejętność rozwiązywania problemów pojawiających się 
przy realizacji powierzonych zadań UPZ1). Oznacza to, że stażyści w trakcie stażu 
wykazywali się dużą kreatywnością.  
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Takie wyniki miały wpływ na to, że na zakończenie stażu w grupie liczącej 
76 studentów, 19 osobom zaproponowano pozostanie na umowę o pracę w firmie 
gdzie odbywał się staż. Z kolei w trakcie monitorowania uczestników po zakończe-
niu stażu, w okresie do 2 miesięcy po jego zakończeniu, 56 osób znalazło zatrud-
nienie. Oznacza to, że staż miał bardzo pozytywny wpływ na aktywność zawodo-
wą studentów-absolwentów Wydziału Nauk Ekonomicznych i Prawnych.  
 
 
Tabela 3. Średnie wartości dla poszczególnych kompetencji w momencie rozpoczęcia  




Bilans początkowy Bilans końcowy 
Przyrost (%) 
ẍ SD CV (%) ẍ SD CV (%) 
WUT1 3,08 0,67 21,7 4,25 0,58 13,8 38,0 
WUT2 3,33 0,66 19,9 4,25 0,59 13,9 27,7 
WUT3 2,58 0,77 29,9 4,49 0,6 13,4 74,0 
WUT4 2,25 0,8 35,6 4,01 0,72 18 78,4 
WUT5 3,05 0,71 23,3 3,7 0,89 24,2 21,1 
WUT6 3,43 0,85 24,9 4,42 0,62 13,9 28,7 
WUT7 3,63 0,76 21 4,76 0,46 9,62 31,2 
WUT8 3,72 0,7 18,9 4,75 0,52 10,9 27,6 
WUT9 3,59 0,79 21,9 4,66 0,5 10,8 29,7 
WUT10 2,61 0,9 34,4 4,64 0,51 11 78,3 
UK1 3,49 0,77 22,2 4,38 0,69 15,8 25,7 
UK2 2,89 0,72 25 4,62 0,52 11,2 59,5 
UK3 3,46 0,77 22,4 4,32 0,66 15,2 24,7 
UK4 3,22 0,74 23 4,58 0,57 12,5 42,0 
UK5 3,12 0,75 24 4,51 0,62 13,8 44,7 
UPZ1 3,03 0,77 25,3 4,29 0,65 15,1 41,7 
UPZ2 2,97 0,71 23,9 4,36 0,58 13,4 46,5 
UPZ3 3,29 0,75 22,6 4,3 0,59 13,7 30,8 
UPZ4 3,34 0,83 24,7 4,62 0,54 11,7 38,2 
Uprz1 3,17 0,84 26,5 4,58 0,5 10,9 44,4 
Uprz2 3 0,77 25,5 4,37 0,56 12,9 45,6 
Uprz3 2,97 0,77 25,7 4,32 0,66 15,2 45,1 
Uprz4 3,61 0,85 23,6 4,25 0,68 15,9 17,9 
 
Źródło: Opracowanie własne na podstawie wyników ankiet.
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Rysunek 1. Hierarchia wzrostu poziomu kompetencji po odbyciu stażu zawodowego 
Źródło: Opracowanie własne na podstawie wyników ankiet. 
 
Najniższy przyrost kompetencji zaobserwowano w zakresie poziomu odpo-
wiedzialności za powierzone zadania (Uprz4) oraz umiejętność działania zgodnie 
ze strategią organizacji (WUT5). Może wynikać to z braku doświadczenia i braku 
dokładnego poznania celów organizacji. Może to być również sygnał dla działu kadr 
w firmie, że oprócz obowiązkowego szkolenia BHP, przeprowadzanego na początku 
pracy, należy również zapoznać pracowników z misją i strategią organizacji.  
Brak doświadczenia zawodowego skutkuje również niskimi umiejętno-
ściami komunikacji z przełożonym (UK3) oraz umiejętnościami w zakresie komuni-




Analiza materiału badawczego pozwoliła na stwierdzenie, że realizowane 
na Wydziale Nauk Ekonomicznych i Prawnych UPH w Siedlcach projekty stażowe 
przyczyniły się do znaczącego wzrostu poziomu kompetencji studentów – absol-
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wentów kierunku zarządzanie. Na szczególną uwagę zasługuje bardzo wyraźny 
wzrost kompetencji twardych, takich jak znajomość rynku międzynarodowego, 
obsługa programów specjalistycznych oraz znajomość rynku krajowego.  
Na uwagę zasługuje również podwyższenie umiejętności komunikacyjnych, 
umiejętności w zakresie pracy zespołowej, umiejętności przedsiębiorczych oraz 
podejmowania inicjatyw usprawniających i rozwijających organizację.  
 Najniższy przyrost kompetencji zaobserwowano w zakresie poziomu od-
powiedzialności za powierzone zadania oraz umiejętność działania zgodnie ze 
strategią organizacji 
Oznacza to, podstawowe założenia stawiane stażom w przypadku studen-
tów WNEiP zostały zrealizowane. Świadczy to również o tym, że w trakcie odby-
wania stażu studenci wykonywali ważne zadania w przedsiębiorstwach, oraz mieli 
dostęp do programów specjalistycznych, dedykowanych dla danej branży. Efektem 
tego było zatrudnienie lub złożenie przez pracodawców propozycji zatrudnienia 
zaraz po zakończeniu stażu dla ponad 20% stażystów. Pozostała, około 60% gru-
pa w ciągu miesiąca po odbyciu stażu podjęła pracę. Jedynie 20% stażystów  
w ciągu miesiąca od zakończenia stażu miało status bezrobotnych lub poszukują-
cych pracy. Największa grupa osób znalazła zatrudnienie w Zakładzie Ubezpie-
czeń Społecznych w Siedlcach i oddziałach ZUS dawnego województwa siedlec-
kiego. Drugim pracodawcą który zatrudnił największą grupę stażystów był  
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